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O Handbook on Gender and Organizational Change foi publicado no final de 2017
pelo International Training Centre (ITC) of the International Labour Organization (ILO).
Da autoria de Sara Falcdo Casaca, do Instituto Superior de Economia e Gestao,
Universidade de Lisboa, e de Johanne Lortie, Diretora Sénior de Programas no
ITC, este pretendeu colmatar uma lacuna existente na drea do género e mudanca
organizacional. De facto, perante a escassez de literatura nesta drea, as autoras pre-
tenderam, com este livro, fornecer um recurso alternativo para quem procura gerir
a mudanca de maneira inclusiva e para quem pretenda promover a igualdade
de género na sua organizacdo através de uma estratégia planeada de mudanca
organizacional. Este fornece uma base tedrica e conceptual para a mudanca orga-
nizacional, com vista a uma maior igualdade de género e, além disso, numa abor-
dagem mais prética, fornece ferramentas para que se possa promover a igualdade
de género através do processo de gestdo de mudanca. Assim, como concluiu Simo-
netta Cavazza no prefdcio do livro, este pode «ser lido como um livro diddtico, um
Quia e um manual pratico» (p.iv).

O manual divide-se em quatro partes, para além da breve introducéo e da
conclusdo.

Da autoria de Sara Falcdo Casaca, a 1.” parte é dedicada ao mapeamento de
algumas perspetivas tedricas e ferramentas conceptuais necessdrias para se com-
preender a des/igualdade de género nas organizac¢des. Na 1.* secgdo — do género
nas organizagoes i genderizagdo das organizacdes e as organizagdes genderizadas — como
o préprio titulo indica, a autora comega por apresentar as principais contribui¢des
da investigacdo inicial para a compreensdo do género nas organizagdes (e.g. Kan-
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ter 1977), para, em seguida, desenvolver a perspetiva de que as organizac¢des ndo
sdo neutras, mas genderizadas (e.g. Acker 1990), em linha com a necessidade de se
concentrar no processo de tornar as organizac¢des sensiveis ao género.

Na secc¢do seguinte, centrada no debate teérico sobre a sub-representagao
das mulheres em cargos de topo, e para apreender as complexidades associadas a
segregacao vertical de género e estimular o pensamento critico, a autora recorre a
vérias metaforas existentes na literatura — o teto de vidro, o chdo pegajoso, o oleoduto
que pinga, as paredes de vidro, a escada rolante de vidro, o precipicio de vidro, a parede
corta-fogo e o labirinto — que apresenta como ferramentas conceptuais, articulando-
-as com vdrias atividades praticas.

Na 3.7 secgdo, sobre as principais barreiras a igualdade de género nas posi¢oes
de gestdo e lideranca, somos convidadas/os a refletir sobre os constrangimentos
que se encaixam nos debates sistematizados, assim como nas explicagdes e nos
argumentos levantados pelas abordagens tedricas referidas pela autora. Uma das
barreiras apontadas prende-se com os esteredtipos de género, que, como sabemos,
moldam e restringem as rela¢des interpessoais, as expectativas sociais e as opgdes
individuais relativamente a vida familiar, educagdo, profissdes e carreiras, colo-
cando as mulheres em desvantagem, em comparagdo com os homens. O fendmeno
do tokenism, identificado por Kanter (1977) é outra das barreiras referidas, porque,
no caso das mulheres, pode, muitas vezes, levar a pressdes para o desempenho e
a superagao; a sua exclusdo social; e a impedi-las de se expressarem plenamente.
Algumas das estratégias de coping utilizadas pelas mulheres tokens também podem
constituir barreiras as outras mulheres, como a autora nos dé conta através das
metdforas da «abelha rainha» ou da «misoginia feminina». Também a cultura das
longas horas, de carreirismo, e de flexibilidade e disponibilidade total para a organiza-
¢do sdo vistas como barreiras nestes contextos, onde a construcdo genderizada do
modelo dominante do/a trabalhador/a ideal continua a combinar sobretudo com a
masculinidade hegeménica, limitando a entrada das pessoas que se veem constran-
gidas por este modelo de organizacdo do trabalho, ou a levé-las a interromper as
suas carreiras ou a abandona-las. A tltima barreira prende-se com a falta de capital
social das mulheres nestes contextos, ora porque ndo conseguem ter tanto acesso as
redes informais (que sdo dominadas pelos homens), ora porque ndo tém tanto tempo
como eles (que ndo tém tantas responsabilidades familiares) para se dedicar as
redes sociais, socializar e construir redes profissionais ou investir nas suas carreiras.

Na secgdo seguinte, a autora salienta a importancia de se olhar para «os prin-
cipais quadros tedricos que adotam diferentes definicoes de género e interpretacdes do pro-
blema das desigualdades de género e sequem diferentes abordagens a mudanga organizacio-
nal» (p. 30). Sara destaca quatro abordagens numa perspetiva critica: a abordagem
fixar as mulheres entende que hd diferencas entre mulheres e homens porque estas/
es passam por diferentes processos de socializacdo, como tal os principais objeti-
vos de mudancga devem centrar-se nas mulheres para que elas desenvolvam habi-
lidades e qualifica¢Ges, através de treino e mentoring, e possam, assim, alcangar os
cargos de topo; focando também a dimensao genderizada dos processos de socia-
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lizagdo, a abordagem celebrar as diferengas reconhece, valoriza e preserva as carac-
terfsticas masculinas e femininas numa ética que procura a equidade e a comple-
mentaridade, legitimando as diferencas, mas perpetuando também os estereétipos
de género; para a abordagem criar oportunidades iguais sdo proporcionadas diferen-
tes oportunidades a homens e mulheres nas organizagdes, tendo elas menos opor-
tunidades e recursos do que eles para alcancar a visibilidade e o poder, por isso
é necessdrio reformar a estrutura organizacional e implementar medidas ao nivel
dos processos de recrutamento e promocdo e do equilibrio trabalho-familia; e a
abordagem rever a cultura do trabalho, que, entendendo que o género resulta de um
conjunto complexo de relagdes sociais re/produzidas através de uma variedade
de préticas e narrativas sociais, formais e informais, nas organizacdes (genderiza-
das), enfatiza a necessidade de reformar profundamente as culturas organizacio-
nais dominantes, que sdo opressivas para as mulheres.

Esta parte encerra com uma sec¢do da autoria de Johanne Lortie que explica
como avaliar o grau de preparacdo para a mudanga organizacional para a igual-
dade de género, salientando, desde logo, que, embora haja algumas condi¢des pré-
vias, ndo hd receitas mdgicas, sendo «um processo complexo, ndo-linear, que requer
reajustes constantes e pensamento fora da caixa» (p. 37) para superar as resisténcias e
envolver a equipa.

A 2.7 parte, ja com o foco na mudanga organizacional para a igualdade de
género, comega por sistematizar as perce¢des das organizagdes, centrando-se nos
principais paradigmas organizacionais, concebendo metaforicamente as organiza-
¢des como mdquinas, ou organismos vivos, cérebros, culturas, ou sistemas politi-
cos. Sabendo ja que as contribui¢des, em termos da teoria organizacional mais ao
menos tradicional, tém sido cegas ao género, Sara convida-nos a estudar as implica-
¢Oes das conceptualizagdes consideradas em termos de uma agenda transforma-
dora relativamente ao género. E «importante rever os paradigmas organizacionais mais
influentes para se entender melhor a necessidade de integracdo de uma lente de género nas
diferentes abordagens de mudanga organizacional e de gestdo» (p.42).

Feita esta andlise, a autora explora as formas através das quais a gestdo da
mudanga e a mudanca organizacional podem ser realizadas por via de uma lente
de género, de acordo com uma abordagem metodolégica planeada e abrangente de
investigacdo para a agdo. Para tal, considera as abordagens do desenvolvimento
organizacional (que assume que as organizacdes sdo neutras) e da agenda dupla
(que integra uma perspetiva de género), destacando alguns dos argumentos a
favor da incorporacdo de uma abordagem de igualdade de género nas organiza-
c¢oes. E também facultado um roadmap que permite desenvolver um processo de
mudanga organizacional sensivel ao género em quatro etapas, englobando a pre-
paracdo para a mudanga; o diagndstico organizacional e a auditoria de género; a
implementagdo e o acompanhamento do projeto; e a sua consolidagao.

Nas duas partes seguintes, da autoria de Johanne, sdo fornecidas ferramentas
e agdes muito praticas para lidar com a resisténcia e superar barreiras baseadas em
formacado concreta e experiéncia laboral. De facto, a 3.” parte centra-se nas ferra-
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mentas que servem para promover a mudanga organizacional, podendo ser utili-
zadas por especialistas em estudos de género ou ndo, baseadas em vdrias perspeti-
vas tedricas, mas também resultantes das aprendizagens e experiéncias adquiridas
pelas autoras ao longo do seu trabalho em diferentes organizagdes. A dltima parte
é ja direcionada para as formas de resisténcia, mobilizacdo e comunicacdo, dando
conta de vdrios tipos de resisténcia a mudanga, de formas de reagdo aos mesmos
ou de estratégias para os superar, bem como de modos de criar uma visdo parti-
lhada no sentido da mobilizagdo, explorando, ainda, algumas etapas importantes
para implementar um plano de comunicagao.

Assim, apesar da escassa referéncia a investigagdo nacional sobre o tema, este
manual constitui um recurso fundamental para quem se interessa pela mudanca
organizacional efetuada numa perspetiva de género. Tal como Cavazza, considero
que a «riqueza de exemplos, de casos, assim como de ferramentas para a implementagdo
direta, torna fdcil a passagem da teoria i prdtica, para quem pretende melhorar a sensibili-
dade ao género dentro de uma organizagdo, combater as desiqualdades e tornar as mudan-
cas realmente sustentdveis (p. iv).

Obra disponivel em: https:/ /issuu.com/itcilo/docs/handbook_on_gender
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Neste livro, intitulado «Cémo informar sobre la violencia machista», brilhan-
temente escrito pelo jornalista José Maria Calleja, é possivel ter uma percecao de
como os media relatam (ou ndo) o problema da violéncia doméstica, sobretudo
quando as vitimas sdo do sexo feminino, reproduzindo estere6tipos no qual as
mulheres sdo vistas como inferiores aos homens (2016, 8). Além disso, d4 a sua
visdo e aponta exemplos nesse sentido, para mostrar que a violéncia doméstica em
Espanha ndo é trabalhada com a preocupagéo que deveria merecer. Desde a intro-
dugdo do livro aos nove capitulos que o compdem, o jornalista, além de falar do
caso dos media, critica também a forma como este problema é abordado em outras
esferas, como por exemplo na justica.

O autor comega por nos elucidar que a violéncia doméstica em Espanha tem
pouca visibilidade nos media, e quando tem, sdo usados comentdrios machistas,
havendo igualmente uma desvalorizagdo do problema. Como o autor mostra,
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